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و  .دقيقة لقياس الوظائف و تقييمها معايير برديد في الدتمثلة الحاسمة الخطوة تأتيعليها  الدصادقةمن عملية التوصيف و  الانتهاءبعد 
وظيفة عبارة عن  لأي يمنحو وزن للوظائف، بل تبقى كل قيمة أ الدطلقة الأوزانوجود البتة للقيم أو  لاعلى أنو  EVA تؤكد طريقة

 بدا الدستعملة الدعاييرعلى توضيح و تدقيق  الحرص، لذلك ينبغي الأفرادبعض  اعتراضاتاحتجاجات او  يثير، لشا قد نسبيتقدير 
 .العملية بدصداقية الجميعنتائج موضوعية و يقنع  إلىيوصل 

  :عاة العوامل التاليةأخطاء التقييم ينبغي مرا بذنبو  الجوىري الذدفلتحقيق ىذا 
 أثناء التحليل و التوصيف، و عدم مراعاة جنس شاغل  الخاطئةو التعميمات  الدقولبة الأفكار، و الدسبقة الأحكام بذنب

 ؛ذكرا كان أو أنثى  الدنصب
  تقييم  في الدستخدمة الدعاييرتكرار بعض  بذنبعلى كل الوظائف دون استثناء، و  للمعاييرو الشامل  الدنظمالتطبيق

 ؛الوظيفة الواحدة 
  كبريين   بذردا، و يتطلب ىذا العامل حيادا و بالشخص لا بالوظيفةالتقييم يتعلق  لأنبشاغل الوظيفة  الاىتمامعدم

  الصغيرة ؛ الدؤسسات في لاسيماالشخصية  الدؤثراتللتخلص من الذاتية و 
 ىيئات  إلىاللجوء  الأمر، و إن اقتضى لزايدضوعي و تقييم مو  إلصازكافية قادرين على   خبرةذوي  لزللينعلى  الاعتماد

 ؛خارجية 
  ؛ الدقارنةىذه  لإجراءالوظائف و يستحسن استخدام مصفوفة  بين الدقارنةمراقبة نتائج التقييم عن طريق 
  لاتالتعديأو إجراء بعض  الدوافقةللحصول على  الدعنية الجهاتعرضها على كل  ثمترتيب الوظائف وفق تسلسلها القيمي 

 . العام بالتوافق، على أن تنتهي عملية التقييم الأمرإن اقتضى 
 مفهوم تقييم الوظائف :

تعرف عملية تقييم الوظائف بأنها العملية التي يتم بدوجبها برديد الأهمية النسبية لكل وظيفة من وظائف الدنظمة مقارنة بالوظائف 
ىذه  النتائج الدترتبة. و الدؤىلات اللازمة و ظروف العمل و لدهام وا الدسؤوليات و الواجبات و الأخرى من حيث الخصائص و

الأجور على  وضع ىيكل للرواتب و العملية يستفاد منها في كثير من أنشطة الدوارد البشرية أهمها برديد الأجر العادل لكل وظيفة و
 .مستوى الدنظمة

 لدعدل أسس وضع في الدستخدمكانتها في السلم الوظيفي، و لتحديد م (الوظائف)نظام رتبي عادل للمناصب وضع أيضا يقصد بو
البشرية،  و التي  الدواردتقييم الوظائف من أىم عمليات إدارة  ةعملي"يجعل ، و ىذا ما الأجور في الدساواةعدم  لتجنب و الأجور

 .زيادة العائد و التشغيلية تؤثر بدورىا على إمكانية استقطاب الكفاءات و تقليل التكاليف
 .للمنظمة  ىداف النهائيةالأالنسبية في برقيق  هميتهاأعلى أ ساس  الدنشأةفي  الدختلفةترتيب الوظائف  ىي عملية برديد و 
 : تقييم الوظيفة إلى عملية دفته :أهمية تقيييم الوظائف 

 سقة ؛ مت سليمة و و أحكام عادلة على ابناء (النسبيةالداخلية)أو حجم الوظائف  النسبية برديد القيمة 
  ؛ الأجور و للدفاع عن الرتب قابلة و صيانة ىياكل عادلة لتصميم والدعلومات الدطلوبة إنتاج 
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 بشأن  قرارات متسقة بسكين ابزاذ وبالتالي ، داخل ىيكل الدرجات الوظائف لتصنيف الإمكان قدر موضوعي أساس توفير
 الوظائف؛  تصنيف

 ؛ الدتكافئينالحجم  ذات التعقيد و دوارالألوظائف أو ا مع سوقية سليمة بسكين مقارنات 
 ؛التحلي بالشفافية  
  ؛ اتصنيف الوظائف واضح برديد الدرجات و الذي يتم على أساسو الأساسيجب أن يكون 
 القيمة الدتساويالعمل  لقاء الدتساوي بالأجرتفي الدنظمة تأكد من أن ال. 

 الذدف من تقييم الوظائف:
النسبية للوظائف الدختلفة في الدنظمة لتكون بدثابة أساس لتطوير ىيكل الرواتب الدتساوي. ينص  الذدف الرئيسي ىو برديد القيمة

في برديد القيم النسبية لدختلف الوظائف في تقرير منظمة العمل الدولية على أن الغالبية العظمى من أنظمة تقييم الوظائف تتمثل 
الدبدأ الذي تستند إليو جميع لسططات تقييم الوظائف ىو  ينة ، أي أنها تهدف إلى برديد القيمة النسبية للوظيفة. ومنشأة أو آلية مع

 .تقييم قيمة جميع الوظائف في الشركات من حيث عدد العوامل التي بزتلف أهميتها النسبية من وظيفة إلى أخرى مبدأ وصف و
 :وفرىا تقييم الوظائف في ي ىداف التيلأا استخلاصيمكن 
 ية لكل وظيفة توفير إجراء قياسي لتحديد القيمة النسب 
 في الأجور بين الوظائف الدختلفة في الدنظمة ةبرديد الفروق العادل. 
 القضاء على عدم الدساواة في الأجور. 
 التأكد من أن الأجور يتم دفعها لجميع الدوظفين الدؤىلين لدثل العمل. 
 خطط الدكافآت الدختلفة تشكيل أساس لتحديد الحوافز و. 
  ابة مرجع مفيد لتحديد الدظالم الفردية فيما يتعلق بدعدلات الأجوربدثتعد. 
 العديد من الدشاكل الدماثلة الأخرى التدريب و التنسيب ، و اختيار الدوظفين ، و توفير الدعلومات لتنظيم العمل ، و. 
 توفير معيارا لجعل التخطيط الوظيفي للموظفين في الدنظمة. 

 :إجراءات تقييم الوظيفة
لى الرغم من أن الذدف الدشترك للتقييم الوظيفي ىو برديد القيمة النسبية للوظائف في التسلسل الذرمي للوظائف ، فلا يوجد ع

 سبيل علىلوظيفة من منظمة إلى أخرى. إجراء مشترك لتقييم الوظيفة تتبعو جميع الدنظمات. على ىذا النحو ، يختلف إجراء تقييم ا
 :جراءات تقييم الوظائف في الخطوات الثمانية التالية إتتلخص  ، الدثال

يتم ابزاذ القرارات  في ىذه الدرحلة ، يتم الحصول على الدعلومات الدطلوبة عن الترتيبات الحالية ، و :الدرحلة التمهيدية -1
يتم اختيار خيار واضح لنوع البرنامج الذي  برامج الحالية وبشأن الحاجة إلى برنامج جديد أو مراجعة أحد ال

 .ستستخدمو الدنظمة
يتم إبلاغ أصحاب الوظائف الدتأثرين. يتم وضع  في ىذه الدرحلة ، يتم إعداد برنامج التقييم و:مرحلة التخطيط -2

 .مهاالترتيبات اللازمة لإنشاء فرق عمل مشتركة ويتم اختيار عينة من الوظائف الدراد تقيي
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ىذه ىي الدرحلة عندما يتم جمع الدعلومات الدطلوبة عن عينة من الوظائف. ىذه الدعلومات بدثابة  :مرحلة التحليل -3
 .أساس للتقييم الداخلي والخارجي للوظائف

نيف بجانب مرحلة التحليل ىي مرحلة التقييم الداخلي. في مرحلة التقييم الداخلي ، يتم تص :مرحلة التقييم الداخلي -4
عينة وظائف علامة البدلاء عن طريق لسطط التقييم الدختار كما تم إعداده في مرحلة التخطيط. ثم يتم تصنيف 
الوظائف على أساس البيانات في انتظار جمع بيانات أسعار السوق. يتم التحقق من القيمة النسبية للوظائف من 

 .خلال مقارنة الدرجات بين الوظائف
 .في ىذه الدرحلة ، يتم جمع الدعلومات عن أسعار السوق في ذلك الوقت :ارجيمرحلة التقييم الخ -5
 .بعد التأكد من درجات الوظائف ، تم تصميم ىيكل الرواتب في ىذه الدرحلة:مرحلة التصميم -6
في الدرحلة  ىذه ىي الدرحلة التي يتم فيها تقسيم الوظائف الدختلفة إلى ىيكل الراتب كما تم تصميمها:مرحلة الدرجات -7

 .السابقة
ىي الدرحلة النهائية في برنامج تقييم الوظائف. في ىذه الدرحلة ، يتم تطوير إجراءات  :الحفاظ على الدرحلة تطوير و -8

الحفاظ على ىيكل الدرتبات بهدف استيعاب الضغوط التضخمية في مستويات الرواتب ، وترتيب الوظائف الجديدة في 
 .بالوظائف الدوجودة في ضوء التغيرات في مسؤولياتهم ومعدلات السوق الذيكل وفيما يتعلق

  :طرق تقييم الوظائف
 و الطرق الوصفية، هما: لرموعة ، فتقسم إلى لرموعتين من الطرق الأساليباستخدام عدد كبير من  تم تطوير و الوظائفلتقييم  

 :منهما  كلح لفيما يلي شر  و الطرق الكمية، لرموعة
 لطرق الوصفيةاأولا : 

 البسيططريقة الترتيب   -1
تتناسب مع الشركات الصغيرة )التي يكون عدد الوظائف فيها قليلًا(. يتم حسب ىذه  أقدمها, و ىي من أبسط الطرق و

و . دون النظر إلى الأجر الددفوع لتنفيذىا  الطريقة ترتيب الوظائف من أعلاىا إلى أدناىا دون النظر إلى الفرد شاغل الوظيفة, و
 .ثم على مستوى الشركة ككل   يتم الترتيب على مستوى كل إدارة من إدارات الشركة,

 . عملياً: لطتار الوظيفة التي تأتي في الأعلى من حيث الأهمية 
 .خير من حيث الأهميةلطتار الوظيفة التي تأتي في الأ ثم 
 .أخيرا : لطتار الوظيفة التي تأتي في الوسط من حيث الأهمية و   

إذا كان لدينا في شركة الوظائف الخمس التالية : مشرف مبيعات ، مندوب مبيعات، كاتب حسابات، أمين صندوق ،  :مثال
 :فالترتيب البسيط يتم وفق الآتي . سكرتير
  وظيفة سكرتير في الدرتبة الأخيرة 
 وظيفة مشرف مبيعات في الأعلى  
 وظيفة كاتب حسابات في الوسط 
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  ب النهائي كالآتيبالتالي يكون الترتي و
 أساس الترتيب           الترتيب              اسم الوظيفة           
 الوظيفة الأعلى               1              مشرف مبيعات        
  2             مندوب مبيعات         
  3             كاتب حسابات        

  4                 أمين صندوق        
 الوظيفة الأدنى              5                    سكرتير           

في ىذه الحالة نأخذ متوسط ترتيب  عملياً لا يمكن لدقيم واحد أن يقوم بعملية الترتيب, لذا نلجأ إلى لرموعة من الدقيمين ، و 
 .الدقيمين أو الرتبة الأكثر تكرارا لنحصل على الترتيب النهائي 

 :الدرجاتطريقة   -2
 الدقيمونالطريقة، يقارن  من الوظائف. عند تقييم الوظائف بهذه لرموعة لوصف الدرجات أو من الفئات تتضمن برديد عدد 

  .الفئة وصف الوظيفي و بين الوصف
النهج بسيط لعامل النقاط ، يتميز ىذا  نظام تصنيف أو على بسيطة مقارنة على عمليةا بناء للوظائف تصنيف أو ترتيب توفير

راجع لتقييم ذاتي من القائم على تقييم  للوظائف نسبي و النسبية الأحجام الحكم على لأن العقلانيةمن  منخفضة بدرجة
 .الوظائف

 الطرق الكمية  :ثانيا 
 :طريقة التنقيط -1

تقوم  نتائجها, و صحة ىي طريقة تتميز بدقتها النسبية و و . ىي طريقة برليلية تتطلب الدراسة التفصيلية لدواصفات الدنصب
بحيث تعطي الوظيفة عددا من النقاط  ،نة الوظائف الدراد تقييمها في ضوء عوامل مشتركة بين ىذه الوظائفمقار  على أساس

كلما حصلت الوظيفة على نقاط أكثر دل ذلك على أهميتها بالنسبة  بالنسبة للعوامل الدشتركة التي اختيرت كأساس للتقييم, و
 . للوظائف الأخرى

، و رغم أنها عرفت بعض التعديلات منذ  بو من دقة و موضوعية تتميزرا في العالم بسبب ما ع انتشاتعتبر ىذه الطريقة الأوس 
ظهورىا إلا أن أسسها ما تزال معتمدة في كل أنظمة و مناىج التقييم بالنقط الدعمول بها إلى حد الساعة في الكثير من الدول و 

عوامل الدعتمدة للتقييم من منظمة لأخرى حسب طبيعة عمل كل منظمة و نوعية الدناصب الدوجودة ال عدديختلف  . والدنظمات 
خلال الثلاثين سنة الداضية أن ىناك أربعة عوامل رئيسة تتخذ غالبا كمقياس  بستفيها، و قد دلت الدراسات التحليلية التي 

ىذه العوامل بدوره إلى لرموعة من من يتفرع كل واحد مل ، لعظروف اؤولية و ىي: الدهارة، المجهود، الدس و الدناصبلتقييم 
 : الجدول التالي مبين فيىو العوامل الفرعية كما 
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 طريقة مقارنة العوامل أو الدقارنة الدزدوجة : -2

عالدية  خمسة عوامل غالبا ىناك ، أساس بعض العوامل ببعضها على الوظائف بدقارنة تتحدد الوظيفة قيمة أن الطريقة يقصد بهذه
 .العمل  ظروف و الدسؤوليات البدنية و الدتطلبات و الدهارات و العقلية الدتطلباتتتكون من 

الدسؤولية والنتائج الدترتبة و. .. يتم  الخبرة و فيها يجري مقارنة كل وظيفة مع الوظائف الأخرى بصفة ثنائية من حيث التعليم و
في النهاية يقوم بجمع الخطوط التي حصلت عليها كل  الأىم حسب الدقيم و برديد أيهما أكثر أهمية بوضع خط برت الوظيفة

 .الخطوط من الاعلى إلى الأسفل ترتيب الوظائف وفقاً لعدد ىذه وظيفة و
 :الدزايا التالية تقييم الوظائف نظمة العمل الدولية ، يوفرلدوفقا  :تقييم الوظائف  التي يقدمها زااالد

 اعد في تطوير ىيكل أجور ومرتب عادل ومتسق على أساس القيمة تقييم الوظيفة كونو عملية منطقية وتقنية موضوعية يس
 .النسبية للوظائف في الدؤسسة

  من خلال القضاء على فروق الأجور داخل الدنظمة ، يساعد تقييم الوظائف في الحد من النزاعات بين النقابات العمالية
 .ايساعد بدوره في تعزيز العلاقات الدتناغمة فيما بينه والإدارة ، و

 التقييم الوظيفي يبسط إدارة الأجور من خلال إنشاء التوحيد في معدلات الأجور. 
 يوفر أساسًا منطقيًا لدفاوضات الأجور والدساومة الجماعية. 
 في حالة الوظائف الجديدة ، يسهل تقييم الوظائف التعرف عليها في الذيكل الحالي للأجور والدرتبات. 
  يعتمد الأداء كثيراً على الآلات من العامل نفسو. في مثل ىذه الحالات ، يوفر تقييم الوظائف الأساس الواقعي لتحديد

 .الأجور
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  يمكن أيضا استخدام الدعلومات النابذة عن تقييم الوظائف لتحسين إجراءات الاختيار والنقل والترقية على أساس متطلبات
 .العمل النسبية

  ظيفة معدلات الوظيفة ، وليس العمال. الدنظمات لديها عدد كبير من الوظائف مع التخصصات. إنو تقييم العمل تقييم و
 .ىنا مرة أخرى لشا يساعد في تقييم كل ىذه الوظائف وبرديد الأجور والدرتبات وإزالة الغموض فيها

 :نذكر منها ما يليالعوائق جملة من من  الوظائفلرغم من الدزايا العديدة ، يعاي  تقييم با :عيوب تقييم الوظيفة
  قائمة قياسية بالعوامل التي يجب أخذىا في الاعتبار ي والحكم الذاتي. في حين لا توجد تقييم الوظيفة عرضة للخطأ البشر

 .لتقييم الوظيفة ، فهناك بعض العوامل التي لا يمكن قياسها بدقة
 الوظائف وقوى السوق. يقول كير و فيشر ، إن الوظائف التي بسيل إلى  ىناك اختلاف بين الأجور الدثبتة من خلال تقييم

أن تكون مرتفعة مقارنة بالسوق ىي الوظائف الصغيرة والدمرضة والكتابة ، في حين أن معدلات الحرف منخفضة نسبيا. 
على القوة ولكن على من الأفضل أن بزدم المجموعات الأضعف بخطة التقييم أكثر من السوق ، فالأول يضع التركيز ليس 

 ." الإنصاف
  عند تطبيق تقييم الوظيفة لأول مرة في منظمة ما ، فإنو يخلق الشكوك في أذىان العمال الذين يتم تقييم وظائفهم والنقابات

 .العمالية التي قد بزلصهم من الدساومة الجماعية لتحديد معدلات الأجور
 التي تفتقر إلى الأساس العلمي على أنها مشبوىة بشأن فعالية أساليب تقييم  كثيرا ما ينظر إلى أساليب تقييم الوظائف

 .الوظائف
  التقييم الوظيفي ىو عملية مستهلكة للوقت تتطلب موظفين تقنيين متخصصين للقيام بها ، وبالتالي من الدرجح أن تكون

 .مكلفة أيضًا
 النسبية للوظائف الإدارية التي ىي موجهة لضو الدهارة. لكن ىذه  لم يتم العثور على تقييم وظيفة مناسبة لتحديد القيمة

 .الدهارات لا يمكن قياسها من الناحية الكمية
  نظراً للتغيرات في لزتويات الوظيفة وظروف العمل ، فإن التقييم الدتكرر للوظائف أمر ضروري. ىذا ليس دائما سهلة

 .وبسيطة
 يخلق عبئا ماليا على الدنظمةتكررة وكبيرة في ىياكل الأجور والدرتبات. ىذا ، بدوره يؤدي تقييم الوظائف إلى تغييرات م ،. 

 


